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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak pendidikan dan 
pelatihan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Dinas Perindustrian Provinsi 
Nusa Tenggara Barat dan faktor apa saja yang menghambat peningkatan kinerja 
karyawan dalam kualitas sumber daya manusia di Dinas Perindustrian Provinsi 
Nusa Tenggara Barat. Jenis penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah 
penelitian kualitatif, dengan. Metode pengumpulan data yaitu observasi, 
wawancara dan dokumentasi. Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan 
3 tahap yaitu sebagai berikut reduksi data, penyajian data dan menarik 
kesimpulan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa dampak pendidkan dan 
pelatihan terhadap Peningkatan Produktivitas kerja karyawan Dinas Perindustrian 
Provinsi Nusa Tenggara menunjukan dampak yang baik bagi karyawannya seperti 
sikap, tingkah laku, keterampilan, dan pengetahuan para karyawan. Karyawan 
yang telah mengikuti program pendidkan dan pelatihan memiliki kemampuan dan 
keterampilan lebih baik, sehingga mereka mampu bekerja lebih efektif dan 
efisien. Sedangkan indicator pendidikan dan pelatihan yaitu: (a) tetapkan 
kebutuhan, (b) penentuan tujuan materi, (c) metode pendidikan dan pelatihan, (d) 
evaluasi pendidikan dan pelatihan, dan indikator kinerja karyawan yaitu: (a) 
kualitas kerja, (b) kuantitas kerja, (c) ketepatan waktu, (d) efektivitas biaya. 
Sedangkan faktor penghambat meliputi ketersediaan anggaran, ketersediaan 
sarana dan prasarana 
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1.1. Latar Belakang 
Perkembangan teknologi yang semakin maju dari waktu ke waktu 
membuat persaingan di bidang pekerjaan semakin ketat, dan pekerjaan sangat 
menentukan pelatihan. Pendidikan tidak dapat dipisahkan dari pembangunan 
manusia secara menyeluruh. Karena manusia merupakan tujuan akhir dari 
segala upaya pembangunan, baik sebagai individu maupun sebagai anggota 
masyarakat. Masyarakat perlu waspada dan siap untuk melakukan berbagai 
tugas dan tanggung jawab yang perlu dilakukan agar setiap organisasi atau 
lembaga memiliki sumber daya manusia yang berkinerja tinggi untuk 
membangun organisasi atau lembaga ke arah yang lebih baik. Menurut Tika 
dkk. (2006:121), sebagai akibat dari fungsi/kegiatan kerja seseorang atau 
kelompok dalam organisasi, kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk 
mencapai tujuan perusahaan dalam jangka waktu tertentu. 
Kinerja karyawan merupakan salah satu kriteria keberhasilan suatu 
organisasi atau organisasi, dan untuk mencapai tujuan terbaik dari organisasi 
atau organisasi, manajer harus dapat fokus pada keterampilan interpersonal. 
Antar pegawai/karyawan tentunya hal ini akan menimbulkan pelatihan dan 
motivasi pegawai, sehingga pegawai memahami tugas dan tanggung 
jawabnya masing-masing, serta dapat mentaati peraturan yang telah 




Manajemen personalia pada hakikatnya meliputi langkah-langkah 
perencanaan, pembuatan, pemilihan, pengembangan, pemeliharaan dan 
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan pribadi dan 
organisasi. Oleh karena itu, diperlukan manajemen yang baik untuk 
memimpin orang-orang tersebut secara efektif untuk mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan. Karena kualitas internal perusahaan dan 
perilaku manusia, perusahaan dapat berkembang atau hancur. 
Perusahaan mengejar tujuan perusahaan, termasuk karyawan yang 
berkinerja baik. Kinerja seorang pegawai merupakan hasil kerja yang 
dilakukan oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Karyawan dapat bekerja dengan baik 
apabila menunjukkan tingkat kinerja yang tinggi yang menarik bagi karyawan 
dan harapan untuk mencapai tujuan perusahaan. Di sisi lain, ketika karyawan 
berkinerja buruk dan tidak dapat melakukan pekerjaan dengan baik, sulit atau 
tidak mungkin untuk mencapai tujuan organisasi. Dampak kinerja karyawan 
sangat penting bagi perkembangannya, sehingga dapat meningkatkan prestasi 
kerja dan mencapai tujuan perusahaan. 
Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor yang dikemukakan oleh 
Kuswandi (2005:27), antara lain kepuasan karyawan, keterampilan karyawan, 
motivasi, lingkungan kerja, dan kepemimpinan. Semua faktor ini harus 
berdampak, tetapi beberapa faktor mendominasi, beberapa tidak. Penelitian 
ini mengkaji tentang pengaruh motivasi dan lingkungan kerja Dinas 




Salah satu faktor yang dapat mendorong peningkatan produktivitas 
sumber daya manusia adalah upaya untuk mencapai motivasi kerja yang 
memadai, seperti pemenuhan kebutuhan eksternal (pemuasan kebutuhan 
dasar, pangan, sandang, perumahan yang layak, dan lingkungan yang layak) 
dan kebutuhan internal (keinginan karyawan). ). Posisikan diri Anda). Di 
tempat kerja yang memuaskan). Harus kita sadari bahwa salah satu alasan 
utama seseorang menjadi pegawai atau bekerja dalam suatu organisasi adalah 
untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari, atau dengan kata lain kebutuhan 
finansial dan kebutuhannya diakui oleh masyarakat. Dengan membayar upah 
dan gaji secara teratur, ini berarti memastikan "keamanan ekonomi" dia dan 
keluarganya di mana dia bergantung, serta pengembangan karirnya, yang 
merupakan kondisi yang diperlukan untuk mengaktifkan keterampilan dan 
potensinya. 
Motivasi kerja eksternal dan internal yang lebih baik dapat mendorong 
karyawan untuk meningkatkan efisiensi kerja. Ketika produktivitas tenaga 
kerja tinggi, biaya staf per unit produksi dan bahkan faktor lain yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor lingkungan kerja. Lingkungan 
kerja adalah tentang pekerja, dan mereka dapat mempengaruhi cara mereka 
bekerja. Lingkungan kerja perusahaan sangat penting bagi manajemen. 
Meskipun lingkungan kerja tidak melakukan proses produksi di dalam 
perusahaan, namun lingkungan kerja berdampak langsung pada karyawan 
yang melakukan proses produksi. Menyediakan karyawan dengan lingkungan 




yang tidak tepat akan menyebabkan penurunan kinerja dan pada akhirnya 
menyebabkan penurunan motivasi karyawan. 
Memberikan imbalan yang layak kepada karyawan, baik berupa uang 
maupun imbalan.Upaya pemenuhan kebutuhan tersebut berupa mendorong 
setiap karyawan untuk mencapai hasil kerja yang memuaskan, dan karyawan 
yang puas dengan pekerjaannya dapat memperoleh imbalan yang sesuai. Ini 
berarti bahwa mereka tidak hanya dapat memperoleh imbalan uang (materi), 
tetapi mereka juga dapat meningkatkan status profesional mereka dan 
memiliki kesempatan untuk memperoleh kebahagiaan dengan meningkatkan 
status mereka secara tepat. Oleh karena itu, motivasi kerja yang tinggi akan 
mendorong semangat dan semangat karyawan untuk melaksanakan tugas. 
Dalam rangka mendukung pelaksanaan tugas pokok dan fungsi 
tersebut, Dinas Perindustrian Provinsi NTB telah memenuhi Peraturan 
Gubernur NTB Nomor 53 sejak tahun 2008. Tahun 2016 tentang 
Pembentukan, Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta Tata 
Kerja Unit Pelaksana Teknis dan Unit Pelaksana Teknis Kanwil Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Nusa Tenggara Barat, Rekrutmen 
pegawai tergantung pada pendidikan sebelumnya dari pegawai yang 
bersangkutan, terbagi atas 8 (delapan) unit usaha sebagai sekretaris, 3 (tiga) 
bidang teknis dan 1 (satu) sampai 1 (satu) bidang usaha. Upaya peningkatan 
sumber daya manusia akan terus maju sesuai dengan tuntutan perkembangan 
yang terjadi, karena kualifikasi sumber daya manusia harus efektif, berdaya 




sosial dunia yang mengglobal.  
Kapasitas sumber daya manusia telah ditingkatkan kualitas dan 
kuantitasnya setiap tahun, serta disesuaikan dengan kondisi, kebutuhan dan 
anggaran saat ini. Apalagi di era otonomi daerah saat ini, kita terus 
mendorong peningkatan kualitas dan peningkatan sumber daya. Upaya 
peningkatan mutu meliputi keikutsertaan dalam pendidikan dan pelatihan, 
kursus/panduan teknis dan nonteknis, dan kursus pelatihan lainnya yang 
menunjukkan peningkatan kapasitas sumber daya manusia. 
Jumlah SDM atau robot yang dimiliki oleh Dinas Perindustrian NTB 
sebanyak 65. Untuk lebih jelasnya lihat tabel di bawah ini: 
Tabel 1. Data Jumlah Pegawai Pada Dinas Perindustrian Menurut tingkat 















Melalui kegiatan pendidikan dan pelatihan yang berlangsung selama 
satu tahun atau lebih, dampak pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan 
kinerja pegawai di Nusa Tenggara Barat dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
Di Dinas Perindustrian Provinsi Nusa Tenggara Barat, dikarenakan 
beberapa gejala pegawai pada saat melaksanakan tugas pokoknya, 
produktivitas kerja pegawai belum dapat terwujud dengan baik, yaitu: 
1. Relatif rendahnya semangat dan etika profesi pegawai mengakibatkan 
sebagian pegawai sering menunda-nunda pekerjaan dan tidak dapat 
menyelesaikan tugas pokoknya.  
2. Masih adanya pegawai yang sering tidak masuk kantor sehingga 
mengganggu pelaksanaan tugas pokoknya.  
3. Pelatihan pegawai masih kurang, sehingga setelah proses kerja selesai, 
masih ada pegawai yang kurang memahami tugasnya. 
Faktor-faktor tersebut mencerminkan kurangnya investasi departemen 
sumber daya manusia dalam upaya meningkatkan semangat karyawan, seperti 
memastikan kemajuan profesional karyawan, serta meningkatkan pendapatan 
dan lingkungan kerja, terutama menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
harmonis. Penulis sedang melakukan penelitian dengan judul: ANALISIS 
DAMPAK PENDIDIKAN DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA 







1.2. Rumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah yang akan dilakukan dalam penelitian ini 
diuraikan sebagai berikut:  
1. Bagaimana pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan 
kinerja pegawai di Dinas Perindustrian Nusa Tenggara Barat?  
2. Faktor-faktor apa saja yang melatarbelakangi dan menghambat 
peningkatan kualitas kinerja pegawai di Dinas Perindustrian Nusa 
Tenggara Barat? 
1.3. Tujuan Penelitian 
 Adapun tujuan dari penelitian yang akan dilakukan adalah: 
1. Memperluas pengetahuan dan pemahaman tentang kinerja pegawai Dinas 
Perindustrian Provinsi NTB.  
2. Menentukan faktor-faktor yang mendorong dan menghambat peningkatan 
kualitas sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja pegawai Dinas 
Perindustrian Provinsi NTB.  
3. Mendorong dan mendorong peningkatan produktivitas sumber daya 
manusia untuk meningkatkan motivasi kerja yang memadai. 
1.4. Manfaat Penelitian 
1.4.1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini digunakan dalam praktek sebagai bahan 
masukan bagi Dinas Perindustrian NTB untuk mengetahui seberapa 
besar penambahan tenaga kerja personil dan peralatan, kemudian 




1.4.2. Manfaat Praktis 
1. Manfaat Bagi Peneliti 
Diharapkan dapat menambah atau menambah wawasan dan 
pengetahuan dalam penerapan manajemen sumber daya manusia 
khususnya dalam pelatihan dan pendidikan berkelanjutan kinerja 
pegawai di Dinas Perindustrian Provinsi NTB. 
2. Manfaat secara metodologis 
Keterapan metodologis hasil penelitian ini dapat menjadi 
bahan referensi bagi peneliti lain yang tertarik dengan judul dan 










2.1. Penelitian Terdahulu 
Dalam melakukan penelitian tentunya tidak terlepas dari penelitian 
peneliti sebelumnya, tujuannya untuk memperkuat hasil penelitian peneliti 
dan membandingkannya dengan hasil penelitian sebelumnya. Berikut 
ringkasan hasil penelitian peneliti sebelumnya untuk dijadikan acuan dalam 
melakukan penelitian ini: 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
No Peneliti Judul Variabel  metode  Hasil penelitian 
































Hasil uji validitas, skor 
total masing-masing 
pertanyaan valid dan semua 
pertanyaan internal 
memiliki koreksi yang lebih 
tinggi, dimana nilai rhitung 
> rtabel dengan = 0,05 dan 
N = 30 adalah 0,361. 
Kesimpulan yang dapat 
diambil dari hal ini adalah 
semua permasalahan 
mengenai lingkungan kerja 
telah dinyatakan valid, 
sehingga dapat digunakan 
sebagai alat ukur yang baik 
untuk pengumpulan data. 
 Perbedaan : Penelitian sebelumnya menggunakan metode penelitian kuantitatif, namun penelitian 
ini tidak menggunakan penelitian kuantitatif. 

















pendidikan (X1) , 




Hasil uji regresi 
menunjukkan nilai adjusted 
R-squared sebesar 0,581. 
Hal ini menunjukkan bahwa 
perubahan variabel 













motivzsi kerja (X3) dapat dijelaskan oleh 58,1% 
dari variabel pendidikan 
(X1), pelatihan (X2) dan 
motivasi kerja (X3). 
Sedangkan sisanya sebesar 
41,9%, produktivitas kerja 
karyawan dipengaruhi oleh 
variabel lain. 
 Perbedaan : Pada penelitian sebelumnya, variabel penelitian membahas produktivitas kerja 
karyawan, sedangkan penelitian ini membahas peningkatan kinerja karyawan. 
Persamaan : Penelitian bersama tentang dampak pendidikan dan pelatihan. 





























hasil perhitungan koreksi 
torsi produk Pearson 
dengan tabel nilai torsi 
produk r, dan kemudian 
menjelaskan, jika r hitung > 
r tabel, hasil antara yang 
dianggap valid. 
 Perbedaan : Studi sebelumnya menggunakan metode penelitian kuantitatif, dan penelitian ini tidak 
menggunakan metode penelitian kuantitatif. 
Persamaan : Kedua belah pihak ingin mengetahui bagaimana pendidikan dan pelatihan 
mempengaruhi kinerja. 
 
2.2  Pendidikan Dan Pelatihan 
Pendidikan dan pelatihan adalah untuk meningkatkan kinerja mesin, 
terutama untuk meningkatkan tingkat profesional keterampilan manajemen 
dan keterampilan manajemen (leadership skills). Seperti yang disebutkan 
Notoatmodjo (2010; 4). Dalam rangka meningkatkan kualitas keterampilan, 
berpikir dan keterampilan yang berkaitan dengan pekerjaan, pendidikan dan 




Pendidikan adalah kegiatan usaha yang bertujuan untuk memperluas 
pengetahuan umum, termasuk teori-teori untuk memecahkan masalah yang 
berkaitan dengan kegiatan pencapaian tujuan. Dan pelatihan adalah kegiatan 
yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan kerja melalui pengetahuan 
praktis dan menerapkannya untuk mencapai tujuan. 
2.2.1 Pengertian Pendidikan dan Pelatihan 
Menekankan keterkaitan antara upaya pengembangan sumber 
daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan 
kinerja pekerja dan kebutuhan organisasi pekerja untuk melatih 
pekerja. Karena melalui pelatihan dan pendidikan berkelanjutan, 
seharusnya membantu pegawai mencapai jenjang yang lebih tinggi 
dalam hal struktur/tingkat kepegawaian dan kemajuan organisasi, serta 
menciptakan keselarasan bagi kepentingan pegawai di seluruh 
organisasi. 
Secara lebih rinci para ahli terkait dengan pentingnya 
pendidikan dan pelatihan mendefinisikan pendidikan dan pelatihan 
sebagai berikut: 
Pendidikan adalah segala sesuatu untuk mengembangkan 
kepribadian dan kecakapan fisik dan mental manusia seumur hidup 
baik di dalam maupun di luar sekolah untuk mengembangkan 
masyarakat adil dan makmur yang bersatu dan selalu seimbang. 
Meskipun pelatihan merupakan bagian dari pendidikan, tetapi 




meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan dalam waktu 
yang relatif singkat, dan mengadopsi metode yang lebih 
mengutamakan praktik daripada teori. 
Menurut Instruksi Presiden Nomor 15 Tahun 1974 tentang 
Pelaksanaan Keputusan Presiden Nomor 34 Tahun 1972, disebutkan 
bahwa pendidikan adalah segala upaya yang dilakukan untuk 
memajukan kepribadian dan mengembangkan kemampuan jasmani 
dan rohani manusia Indonesia sepanjang hayat, baik lahir maupun 
batin. lahiriah sebagai suatu kemapanan Bagian dari kesatuan dan 
masyarakat Indonesia yang berdasarkan Pancasila, adil dan makmur. 
Olahraga merupakan bagian penting dari pendidikan. Dalam waktu 
yang relatif singkat, dengan menggunakan metode yang menempatkan 
praktik di atas teori, mempelajari proses memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan. 
Menurut Siagian sodang (2010: 175) Pendidikan adalah 
keseluruhan proses, teknik dan metode belajar mengajar yang 
mentransfer pengetahuan dari satu orang ke orang lain menurut 
standar yang telah ditetapkan. Pada saat yang sama, pelatihan Fandy 
Ciptrono dan Anastasia Diana (1996) akan bersifat filosofis dan 
teoritis, meskipun pendidikan dan pelatihan memiliki tujuan yang 






2.2.2 Tujuan dan manfaat pendidikan dan pelatihan  
Menurut Mangkunegara (2012:45), tujuan umum diklat PNS 
dan pendidikan berkelanjutan adalah:: 
1. Meningkatkan penghayatan jiwa dan pikiran.  
2. Meningkatkan produktivitas tenaga kerja.  
3. Meningkatkan kualitas kerja.  
4. Meningkatkan penyediaan perencanaan personalia.  
5. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja.  
6. Mempromosikan pengembangan perwira. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2010:170), tujuan diklat 
dan pendidikan berkelanjutan adalah: 
1. Mengumpulkan pengetahuan agar dapat menyelesaikan 
pekerjaan secara efektif.  
2. Mengembangkan keterampilan/pengetahuan profesional untuk 
menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan efisien.  
3. Menumbuhkan/mengubah sikap, sehingga tercipta kemauan 
untuk bekerja sama dengan rekan kerja dan manajer (manajer). 
Simamora (2007:29) menyebutkan manfaat penyelenggaraan 
pendidikan dan pelatihan sebagai berikut: 
1. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas.  
2. Mengurangi waktu belajar yang dibutuhkan karyawan untuk 
memenuhi standar kinerja tertentu.  





4. Memenuhi persyaratan perencanaan sumber daya manusia  
5. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja  
6. Mendukung peningkatan dan pengembangan pribadi karyawan. 
2.2.3 Pentingnya Pendiddikan dan Pelatihan 
 Pada umumnya setiap organisasi selalu berusaha untuk 
meningkatkan kinerja karyawannya melalui pelatihan dan pendidikan 
berkelanjutan yang sesuai. Penelitian ini berkaitan dengan efek dari 
pelatihan yang memadai dan pendidikan berkelanjutan. Penelitian ini 
membahas tentang dampak pelatihan dan pendidikan berkelanjutan 
terhadap peningkatan kinerja pegawai jasa industri.   
2.2.4 Dimensi dan Indicator Pendidikan dan Pelatihan 
Untuk menyukseskan pelatihan, ada beberapa pendapat ahli, 
seperti pendapat Marihot 2017 (dalam tesis Lyly 2015:23), beliau 
mengatakan bahwa pendidikan dan pelatihan memiliki empat dimensi, 
yaitu; 
1. Identifikasi kebutuhan  
2. Tujuan materi diklat  
3. Metode diklat umum dan vokasi  
4. Evaluasi diklat umum dan vokasi 
Kemudian pernyataan Serdarmayanti tahun 2007 (dalam 
makalah Lyly, 2015:23) menyebutkan bahwa pendidikan dan pelatihan 




1. Penetapan kebutuhan pendidikan dan pelatihan  
2. Tujuan dan kebutuhan pendidikan  
3. Isi pelatihan  
4. Prinsip-prinsip belajar mengajar. 
Berdasarkan pendapat kedua ahli di atas, dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan, 
penetapan tujuan pendidikan dan pelatihan, metode pendidikan dan 
pelatihan, isi proyek pendidikan dan pelatihan, prinsip-prinsip 
pendidikan dan pelatihan. pendidikan dan pelatihan, pembelajaran dan 
evaluasi pendidikan dan pelatihan, gunakan teori. 
2.3 Kinerja 
  Prestasi adalah keberhasilan dalam menyelesaikan tugas dan 
kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
Menurut Mangkunegara (2012: 67), kinerja adalah hasil dari kualitas 
dan kuantitas tugas yang dilakukan oleh pegawai sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. 
Menurut Wilson (2012:231), kinerja adalah hasil kerja seseorang 
menurut persyaratan pekerjaan (lamaran). 
2.3.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi kinerja 
a. Efektifitas dan efisiensi  
Ketika suatu tujuan akhirnya dapat dicapai, kita dapat mengatakan 
bahwa kegiatan itu efektif, tetapi ketika hasilnya tidak dicari, 




Meskipun efektif, itu akan membawa kepuasan, yang disebut tidak 
efisien. Sebaliknya, jika hasil yang dicari tidak penting atau tidak 
relevan, kegiatan tersebut efektif (Prawirosentono, 1999: 27). 
b. Otoritas (wewenang) 
 Wewenang adalah sifat organisasi formal yaitu seorang anggota 
organisasi menginformasikan atau mengatur anggota lain untuk 
melaksanakan kegiatan kerja berdasarkan kontribusinya 
(Prawirosentono, 1999: 27). Apa yang kamu lakukan? Bisa di 
organisasi.   
c. Disiplin  
 Disilain mematuhi peraturan perundang-undangan yang berlaku 
(prawirosentono, 1999; 27), jadi disiplin pegawai mencakup 
kegiatan yang berkaitan dengan kepatuhan pegawai terhadap 
kontrak kerja yang ditandatangani dengan organisasi tempatnya 
bekerja. 
d. Inisiatif  
 Inisiatif berkaitan dengan daya pikir dan kreativitas dalam 
menghasilkan ide-ide untuk merencanakan hal-hal yang berkaitan 
dengan tujuan perusahaan. 
2.3.2 Penilaian Kinerja  
Penilaian kinerja adalah proses yang teratur. Berdasarkan 
pekerjaan yang ditugaskan atau ditugaskan kepada mereka, secara 




Ini mencakup evaluasi terhadap semua rencana dan kegiatan proyek 
yang dilakukan oleh pemerintah daerah selama periode tertentu. 
Menurut Wilson (2012:231), penilaian kinerja adalah “suatu 
proses yang dilakukan oleh suatu organisasi untuk mengevaluasi atau 
mengevaluasi keberhasilan karyawan dalam memenuhi tugasnya. 
Sementara itu, menurut Mangkunegara (2012: 69), “Evaluasi 
kinerja pegawai adalah suatu proses dimana pimpinan 
perusahaan/fasilitas secara sistematis mengevaluasi kinerja pegawai 
berdasarkan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk mengetahui berhasil 
tidaknya seorang pejabat serta mengetahui kekurangan dan kelebihan 
pejabat tersebut dalam melaksanakan tugasnya. Hasil penilaian 
kinerja digunakan sebagai bahan acuan pengembangan pegawai, 
antara lain pengangkatan, promosi, pengisian jabatan, pelatihan dan 
pendidikan berkelanjutan, serta penghargaan. Penilaian kinerja 
pegawai negeri sipil didasarkan pada Peraturan Pemerintah Nomor 46 
Tahun 2010 tentang Penilaian Jabatan Pegawai Negeri Sipil. 
Menurut Wilson (2012:233), kelebihan evaluasi kinerja adalah: 
1. Evaluasi antar individu dalam organisasi  
2. Pengembangan setiap orang dalam organisasi  
3. Pemeliharaan sistem  
4. Dokumentasi  
 Elemen-elemen yang akan dievaluasi saat melakukan layanan adalah: 




2. Prestasi kerja  
3. Tanggung jawab  
4. Taat  
5. Kejujuran  
6.  Kerjasama  
7. Inisiatif 
Pengukuran kinerja merupakan kegiatan yang mengevaluasi 
kinerja suatu organisasi berdasarkan indikator kinerja yang telah 
ditentukan. Inti dari evaluasi adalah membandingkan data aktual 
dengan standar yang ada. Mengenai data kinerja, mewakili komponen 
data kinerja, yaitu: 
1. Pengetahuan kerja  
2. Kemampuan kooperatif  
3. Inisiatif  
4. Disiplin dan aturan kerja  
5. Penggunaan waktu  
6. Tanggung jawab. 
2.3.3 Evaluasi penelitian Kinerja  
Evaluasi kinerja yang dikemukakan Sunyoto dalam Mangkunegara 
2014 (dalam makalah Lyly, 2015: 34) adalah sebagai berikut; 
1. Melakukan analisis kinerja masa lalu yang berkesinambungan dan 
teratur, termasuk kinerja pegawai dan kinerja organisasi.  
2. Mengevaluasi kebutuhan pelatihan karyawan melalui tinjauan 




mengembangkan keterampilan. Menurut penilaian kebutuhan 
pelatihan, proyek pelatihan dilaksanakan dengan cepat.  
3. Menentukan tujuan kinerja masa depan dan menetapkan tanggung 
jawab individu dan tim sehingga pada periode berikutnya, jelas 
apa yang harus dilakukan karyawan, kualitas dan standar apa yang 
harus dicapai, serta sarana dan prasarana apa yang diperlukan 
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Mencari calon karyawan 
yang berhak mendapatkan promosi, dan memberikan saran 
tentang sistem pendapatan dan sistem promosi lainnya 
berdasarkan hasil diskusi antara karyawan dengan manajernya. 
2.3.4 Dimensi dan Indikator Kinerja  
Kinerja adalah catatan hasil yang diperoleh dari fungsi 
pekerjaan atau aktivitas tertentu selama periode waktu tertentu. 
Menurut Wirawan 2009 (dalam makalah Lyly Yanis, 2015:38), 
beberapa kriteria kinerja dapat digunakan untuk mengukur dimensi 
kinerja, antara lain: 
1. Kualitas ( Quality ) 
Ini adalah sejauh mana proses atau hasil dari suatu kegiatan 
mendekati kesempurnaan. 
2. Kuantitas ( Quantity ) 
Output yang dihasilkan dapat dinyatakan dalam unit moneter, 






3. Ketepatan waktu ( Timeliness ) 
Di sini, aktivitas dapat diselesaikan atau mencapai hasil produksi 
pada awal waktu tertentu, menggabungkan hasil produk lain dan 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4. Efektivitas biaya ( Cost effectiveness ) 
Ini adalah sejauh mana sumber daya organisasi seperti sumber 
daya manusia, sumber daya keuangan, teknologi, dan bahan baku 
dapat dimaksimalkan dalam hal menghasilkan keuntungan 
maksimum atau mengurangi kerugian. 
5. Hubungan antar perseorangan ( interpersonal impact ) 
Ini adalah sejauh mana karyawan dapat mengembangkan rasa 
saling menghormati. 
Indikator Kinerja. 
Menurut Mangkunegara 2001, 75 (kertas lyly yani, Jakarta 
2015), ada 4 ukuran untuk mengukur derajat pelaksanaan tujuan, 
yaitu: 
1. Kualitas 
Sejauh mana karyawan melakukan apa yang seharusnya dia 
lakukan. 
2. Kuantitas kerja 
Berapa lama karyawan bekerja dalam sehari. Beban kerja ini dapat 






3. Kehandalan kerja 
Sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan mereka 
secara akurat dan tanpa kesalahan. 
4. Sikap kerja 
Kemampuan individu untuk menyelesaikan pekerjaan yang mereka 
lakukan. Aspek psikologis yang termasuk didalamnya adalah: 
(1) Ketekunan kerja adalah kemampuan individu untuk 
mempertahankan produktivitas tanpa kehilangan motivasi 
untuk melakukan aktivitas kerja tersebut.  
(2) Kecepatan kerja, yaitu kemampuan individu untuk 
menyelesaikan pekerjaan dalam jangka waktu tertentu.  
(3) Klasifikasi pekerjaan adalah kemampuan seseorang untuk 
melakukan atau melakukan kegiatan secara sistematis. 
2.4 Kerangka Berpikir  
Akhir-akhir ini, kinerja menjadi istilah yang banyak digunakan dalam 
berbagai diskusi dan perbincangan, terutama dalam hal mempromosikan 
kesuksesan bisnis atau sumber daya manusia. Selain itu, di era persaingan 
pasar global, kemajuan informasi dan tuntutan kebutuhan pengguna jasa yang 
semakin tinggi, saat ini perusahaan menghadapi tantangan daya saing yang 
tinggi. Faktanya, kinerja perusahaan selalu menjadi topik hangat, karena tidak 
peduli organisasi mana itu, kinerja merupakan isu kunci untuk efektivitas atau 





Dalam penelitian ini penulis menggunakan teori Marihot 2017 untuk 
mengukur pendidikan dan pelatihan, sedangkan variabel kinerja karyawan 





















   
     Pendidikan dan pelatihan 
Indicator: 
1) Tetapkan kebutuhan 
2) Penentuan tujuan 
materi. 
3) Metode pendidikan 
dan pelatihan 




1) Kualitas kerja        
2) Kuantitas kerja 
3) Ketepatan waktu 
4) Efektivitas biaya 








3.1. Jenis Penelitian  
Met ode peneliti an yang digunakan dalam penelitian ini adalah meto de 
penelitian kua litatif. 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan di Dinas Perindustrian Mataram NTB. 
Kehadiran peneliti dalam melakukan penelitian berfungsi sebagai alat utama 
yang secara langsung melibatkan diri dalam topik penelitian selama periode 
penelitian yang ditentukan oleh penelitian. 
3.3. Fokus Penelitian 
Sugiono (2012:32) mengungkapkan bahwa fokus penelitian kualitatif 
bersifat holistik (menyeluruh dan tidak dapat dibagi-bagi), sehingga 
penelitian kualitatif didasarkan pada kondisi sosial secara umum, tempat 
(lokalitas), pelaku, dan lain-lain, untuk menentukan penelitiannya. (Aktor) 
dan sinergi kegiatan interaktif. Dalam penelitian ini, fokus penelitian ini 
adalah menganalisis dampak pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan 
kinerja pegawai di Dinas Perindustrian Nusa Tenggara Barat. 
3.4 Jenis Data 
Data kualitatif adalah data hasil wawancara dengan pemangku 





a. Data primer 
Menurut Sugiyono (2012: 225), data mentah diperoleh secara 
langsung dengan memberikan data kepada pengumpul data. Sumber 
utama adalah catatan wawancara yang diperoleh melalui wawancara 
penulis. Selain itu, penulis melakukan observasi lapangan dan 
mengumpulkan data berupa catatan tentang situasi dan kejadian. Data 
utama penelitian ini adalah hasil observasi dari industri jasa di Nusa 
Tenggara Barat. 
 
b. Data sekunder  
Data sekunder adalah data yang diperoleh dengan mendaftarkan 
dokumen perusahaan dan industri yang terkait dengan pembahasan 
penulis. Data sekunder adalah data yang tidak langsung memberikan data 
kepada pengumpul data. Sumber data sekunder ini dapat merupakan hasil 
pengelolaan lebih lanjut dari data asli dari wawancara dan observasi 
lapangan secara langsung. Penulis juga menggunakan data bekas dalam 




No Nama data Sumber data Metode  
pengumpulan data 






2 Peningkatan kinerja 
karyawan 






Data sekunder penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Hasil observasi laporan tertulis berupa uraian subjek penelitian  
2. Hasil dokumen disajikan dalam bentuk gambar, seperti gambar, 
gambar, dll. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
 Untuk memperoleh data yang dipengaruhi oleh peneliti yang 
menggunakan metode pengumpulan data seperti observasi, wawancara, dan 
dokumentasi. Untuk lebih jelasnya mengenai masing-masing penggunaan 
metode pengumpulan data tersebut akan dijelaskan sebagai berikut: 
1. Observasi  
Menurut Arikanto (2013:199), observasi adalah suatu teknik yang 
didasarkan pada pengalaman langsung, yang dapat dilihat dan diamati 
secara langsung oleh diri sendiri, kemudian merekam perilaku atau 
peristiwa dan kondisi fisik seperti yang terjadi pada kondisi yang 
sebenarnya. Lebih lanjut Sugiono (2012: 145) bahwa observasi adalah 
cara-cara sistematis menganalisis dan merekam perilaku dengan melihat 
atau mengamati secara langsung individu. 
2. Wawancara  
Wawancara adalah pertemuan dua orang untuk bertukar informasi 
dan ide melalui tanya jawab, sehingga dapat dibangun makna ke dalam 
topik tertentu (Sugiyono 2012:231). 
Dalam hal ini, metode wawancara yang digunakan adalah 




peneliti akan memaksimalkan untuk pengolahan data informasi dalam 
mengetahui apa saja yang harus dibutuhkan dalam pendidikan dan 
pelatihan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Kegiatan wawancara 
peneliti menggunakan wawancara tidak terstruktur. Wawancara tidak 
terstruktur adalah wawancara bebas dimana peneliti tidak menggunakan 
pedoman wawancara yang telah terstruktur secara sistematis dan lengkap 
untuk mengumpulkan data. Pedoman wawancara yang digunakan adalah 
garis besar masalah yang akan ditanyakan. 
3. Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah metode atau metode pengumpulan 
data yang diambil dari sumber dokumen untuk menemukan data tentang 
objek atau variabel yang berupa catatan, teks, buku agenda, dan lain-lain 
(Arikunto 2013; 240). 
Dokumentasi adalah teknik pengumpulan data ketiga yang peneliti 
gunakan untuk melengkapi data yang dibutuhkan dalam penelitian. 
Dokumen adalah catatan peristiwa masa lalu. Dokumen dapat berupa 
tulisan (memoar, life history, cerita, biografi, peraturan, kebijakan), foto 
(foto, live photos, sketsa), atau karya monumental seseorang (Sugiono, 
2012: 240). 
Metode dokumentasi adalah pencarian data tentang objek atau 
variabel dalam bentuk catatan, teks, buku, surat kabar, majalah, prasasti, 
rapat, agen, dll. Metode dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan data 




berkaitan atau erat kaitannya dengan topik penelitian dan juga digunakan 
sebagai data sekunder dengan tujuan untuk memperjelas hasil pengamatan 
yang ada. 
3.6  Tekhnik Penentu Narasumber  
Metode sourcing dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
purposeful sampling yaitu salah satu metode intensional sampling yaitu 
teknik pengambilan informan sesuai dengan keinginan peneliti karena sudah 
mengetahui letak tempat atau lokasi yang akan digunakan. sebagai target 
penelitian kualitatif dan informan adalah informan utama dan informan 
biasa. Ketika informan adalah seseorang yang dapat memberikan gambaran 
dan pemahaman tentang topik penelitian (Sugiyono, 2012; 218) 
Informan atau narasumber kunci dan narasumber biasa. 
1. Narasumber kunci adalah orang paling memahami permasalahan yang 
diteliti. Adapun yang di maksud sebagai narasumber kunci adalah 
KABID dinas perindustrian (Kepala bidang dinas perindustrian) 
2. Narasumber biasa adalah orang yang di anggap mengetahui 
permasalahan misalnya pegawai di dinas perindustrian provinsi nusa 
tenggatara barat. 
3.7 Teknik Analisis Data 
Analisis data merupakan bagian yang sangat penting dari metode 
ilmiah karena melalui analisis data dapat bermanfaat dan berguna dalam 
memecahkan masalah penelitian (Sugiyono, 2012) Untuk menganalisis data 
yang diperoleh dalam penelitian ini digunakan teknik analisis data kualitatif. 




pendekatan survey yang merupakan proses mendeskripsikan tempat 
penelitian. 
Data dalam penelitian ini dianalisis dalam 3 tahap, yaitu sebagai 
berikut: 
1. Reduksi data 
Minimisasi data adalah suatu bentuk analisis yang menyatakan, 
mengkategorikan, mengarahkan, membuang, dan mengatur data yang 
tidak perlu sedemikian rupa sehingga dapat ditarik kesimpulan akhir. 
2. Penyajian data 
Penyajian data merupakan kesimpulan informasional terstruktur 
yang memberikan kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan 
pengambilan tindakan yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
3. Menarik kesimpulan  
Menarik kesimpulan adalah menarik kesimpulan dari hasil 
penelitian yang telah dilakukan atau dilakukan. 
 
